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Abstract
The purpose of this thesis was to identify the wellbeing and work wellfare of teaching staff
in the Evtek University of Applied Sciences Business Administration School. The aim was
to identify problems with the work wellfare in the Business Administration School and
make suggestions to rectify the problems.
The research methodology identified and used was quantitative for this thesis. The research
was carried out with the aid of an internet survey that was administered to the teaching
staff of the Business Administration School via e-mail.
The welfare at work was broken down into five distinct parts which were mental load,
tiredness, physical load, managers assistance and atmosphere in the workplace. As part of
the research, the effect of the working life on family life was also reviewed.
The survey was answered by thirteen staff of the Business Administration school. Over
half of the respondents surveyed indicated that their work load was too much. The majority
of respondents indicated that they are often tired and require more resources to deal with
their heavy workload. Some of the respondents even indicated that they have ten working
hours in day sometimes. The conclusion can be made that some teachers have a heavier
workload than others and thus suffer more exhaustion. It is recommended that more
discussion between teachers and managers be carried out and teachers with higher
workload or new courses be provided with extra resources.
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Liite 1 Kyselylomake
1 JOHDANTO
1.1 Tutkimuksen tausta
Opinnäytetyöni aiheena on työhyvinvointi. Työhyvinvoinnissa kiinnitän huomiota henki-
seen kuormitukseen, työuupumukseen, fyysiseen kuormitukseen, esimiestyöskentelyyn,
työilmapiiriin ja työpsykologiaan, joka on otettava esille työhyvinvointia käsiteltäessä,
koska se tukee työhyvivointia. Nämä osa-alueet vaikuttavat työpaikan ilmapiirin kautta
sisäiseen markkinointiin.
Työntekijän hyvinvointiin vaikuttavat niin monet seikat, että sitä tarkastellaan myös omana
alalukunaan. Työntekijä, joka on väsynyt, kyllästynyt tai henkisesti liian rasittunut työn
määrästä, voi olla yksityiselämässään myös hyvin väsynyt. Joillakin yrityksillä on kuntosa-
li, jossa voi käydä päivällä rentoutumassa. Sen jälkeen jaksaa tehdä työtä tehokkaammin.
Lisäksi uni vaikuttaa työssä jaksamiseen, joten lepo ja loma ovat työntekijälle tärkeää.
Otan työpsykologian esille opinnäytetyössäni, jotta tiedetään, mitä yritykset hakevat ja
miten yrityksen tavoitteen täyttyvät työntekijän näkökulmasta. Lisäksi korostan työpsyko-
logian tarkoitusta ja tavoitteita.
Aluksi opinnäytetyöni tarkoitus oli olla kirjallisuusanalyysi mutta sain aiheeksi EVTEK-
ammattikorkeakoulun, liiketalouden koulutusohjelman sisäisen markkinoinnin. Kirjalli-
suusanalyysin oli tarkoitus käsitellä myös sisäistä markkinointia mutta 1990-luvun näkö-
kulmasta ja käydä läpi kymmenen vuoden ajalta kirjallisuutta. Aluksi tarkoituksenani oli
siis tehdä opinnäyteyö sisäisestä markkinoinnista, josta kyselykin tehtiin mutta totesin ai-
heen olevan liian laaja. Sen sijaan keskityin sisäisen markkinoinnin osa-aluista työhyvin-
vointiin.
On olemassa sanonta, ettei töitä saa viedä kotiin, mutta nykypäivän kiireisessä yhteiskun-
nassa se on mahdotonta. Monet työntekijät joutuvat tekemään pitkää päivää niin kouluissa
kuin yrityksissä, ja työt tahtovat seurata kotiin.
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1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, kuinka työntekijöiden mielestä organisaatio kiin-
nittää huomiota yrityksen työntekijöihin ja heidän työhyvinvointiinsa vaikuttaviin tekijöi-
hin. Tutkimuksen tavoitteena on saada yritys huomaamaan nykyinen mahdollisesti stres-
saava työkulttuuri, joka vaikuttaa yhä enemmän myös perheeseen työn ulkopuolella. Nyky-
yhteiskunta vaatii liikaa niin työntekijöiltä kuin opiskelijoiltakin.
Lapsien tulisi ymmärtää vanhempien työkiireitä nyky-yhteiskunnassa mutta aikuisilla tulisi
olla myös aikaa antaa lapsellekin. Ei riitä, että opettajat työskentelevät päivisin, vaan heillä
on iltaisinkin tunteja ja muita tehtäviä. Tutkimuksen tarkoituksena on saada yritykset ym-
märtämään, ettei jokainen työntekijä ole käytettävissä koko ajan, vaan työntekijän arkeen
mahtuu paljon muutakin arkipäiväistä kuin työ.
1.3 Tutkimusongelma
Tutkimusongelmana opinnäytetyössäni on selvittää työhyvinvoinnin puutteita. Case-
organisaationa työssäni on EVTEK-ammattikorkeakouln liiketalouden koulutusohjelma.
Työhyvinvointiin vaikuttavat niin monenlaiset tekijät. Työhyvivointiin vaikuttaa stressi,
työviihtyvyys, ergonomia, joka on osa työpsykologiaa, sekä esimiestyöskentely, työilma-
piiri ja sisäinen viestintä. Erityisesti työssä jaksaminen on tärkeää, koska jos se ei ole kun-
nossa, se voi muuttaa työntekijän työssä viihtymisen negatiiviseksi.
Yritysjohto unohtaa monesti sellaisen seikan kuin työviihtyvyys ja työilmapiiri. Näillä on
suuri vaikutus työssä jaksamiseen. Lisäksi esimiestyöskentelyn tulee olla tarpeeksi ohjaa-
vaa. Ilman rakentavaa ja ohjaavaa esimiestyöskentelyä työntekijä voi saada tehtävästään
väärän kuvan.
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1.4 Tutkimusmenetelmä, aineiston hankinta ja tutkimuksen rajaus
Tutkimus on määrällinen tutkimus eli on kvantitatiivinen tutkimus. Case organisaationa on
EVTEK-ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelma. Kyselyssä pyrittiin selvit-
tämään EVTEK-ammattikorkeakoulun työhyvinvoinnin ja siihen liittyvien seikkojen toi-
mivuutta kokonaisuutena ja erillisinä osa-alueina. Tutkimuksen tein Internet kyselynä EV-
TEK-ammattikorkeakoulun Liiketalouden koulutusohjelman opettajille ja henkilökunnalle.
Tutkimuksen teoriataustaan käytettiin kirjallisuutta, joka käsittelee työhyvinvointia, työ-
psykologiaa, työturvallisuuslakia, työaikalakia, esimiestyöskentelyä ja sisäistä viestintää.
Tutkimuksessa keskitytettiin sisäiseen markkinointiin sekä sen vaikutuksiin työyhteisössä.
Sisäiseen markkinointiin vaikuttaa niin moni asia, että sen jokaista osa-aluetta on syytä
tarkastella omana alalukunaan. Kysely rajattiin työhyvinvointiin, sisäiseen viestintään,
esimiestyöskentelyyn ja työpsykologiaan. Työpsykologia sivuaa jokaista muuta osa-
aluetta. Työpsykologia on hyvä ottaa esille jo siitäkin syystä, että voi ymmärtää muita
kolmea osa-aluetta. Työpsykologia esimerkiksi risteää työhyvinvoinnin kanssa työtervey-
den osa-alueella.
2 TYÖHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA TEKIJÖITÄ
2.1 Työhyvinvointi
”Sisäinen markkinointi on yrityksen omaan henkilökuntaan kohdistuvaa markkinointia. Se
ilmenee esimerkiksi koulutuksena, sisäisenä tiedottamisena ja motivoivana johtamistoimin-
tana. Yritys on yhtä vahva kuin sen heikoin työntekijä.” Työhyvinvoinnilla ja sisäisellä
markkinoinnilla on paljon yhteistä ja alun perin työni näkökulma oli sisäisessä markki-
noinnissa. (Sisäinen markkinointi).
Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistä ja turvallista työtä, joka vastaa yksilön edelly-
tyksiä ja johon liittyy aikaansaamisen tunne sekä oppimiskokemuksia edistää hyvinvointia
niin työssä kuin vapaa-aikanakin. Työtä voidaan tasapainottaa terveillä elintavoilla, yksilön
kannalta mielekkäillä vapaa-ajanharrastuksilla ja läheisillä ihmissuhteilla. Vastuu hyvin-
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voinnista ja sen edistämisestä jakautuu yhteiskunnan, yrityksen ja yksilön välillä. (Työhy-
vinvointi). Leenamaija Otala ja Guy Ahonen kuvaavat kirjassaan ”Työhyvinvointi tulok-
sentekijänä” Maslowin tarvehierarkian avulla työhyvinvointia. Maslowin tarvehierarkian
avulla he ovat jaotelleet työhyvinvoinnin neljään osa-alueeseen, joita ovat fyysinen hyvin-
vointi, sosiaalinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja henkinen hyvinvointi. (Otala &
Ahonen 2005, 29).
Työhyvivointiin vaikuttavat monet asiat työyhteisössä, esimerkiksi kiire, aggressiot ja ag-
gressiiviset asiakkaat, kateus ja sen mukana syntipukkiongelma, avoin keskustelu ja juo-
ruaminen, työntekijän itsetunto, palautteen anto ja saaminen, kiitoksen antamien ja saami-
nen, moitteet, tiimityöskentely, johtaminen, uupuminen, masennus sekä irtisanotuksi tule-
minen. Näistä asioista otan esille kiireen, aggressiot, ja uupumuksen. Kiire on monelle
meille tuttu asia. Välistä tuntuu, ettei jää aikaa perheelle. Yleensä kiireen tuntu tulee siitä,
kun keskeytetään koko ajan keskittymistä (Heiske 2001, 23).
Peräkkäiset keskeytykset luovat meihin turhautumisen tunnetta etenkin, jos tämä tapahtuu
puolen tunnin välein. Ihmisillä on erilaisia stressin sietomenetelmiä ja kestävyyksiä. Kaikki
ihmiset sietävät saman verran stressiä, osa vain kykenee jäsentämään ajankäyttönsä pa-
remmin kuin toiset (Heiske 2001, 23).
Osa ihmisistä tarvitsee aikaa työskennelläkseen, mutta toiset taas eivät kykene työskente-
lemään muuta kuin paineen alla. Tämä ei johdu siitä, että olisin huono ajankäytön hallin-
nassa vaan siitä, että jotkut työskentelevät tehokkaammin paineen alla. Heiske kirjoittaa,
että osalle ihmisistä keskittyminen vaatii sitä, että pystyy sulkemaan pois muita ajatuksia ja
häiriötekijöitä (Heiske 2001, 24).
Heiske viittaa kirjassaan myös siihen, että työn urakointi saattaa myös olla työn tekijälle
yritys tehdä näkymätön työ näkyväksi. Tämä tarkoittaa sitä, että tekijä saattaa työstää teh-
tävää pitkään mutta mielessään. Toisaalta Heiske tuo sellaisenkin teorian ilmi kirjassaan,
että tekijä haluaa työskennellä vauhdikkaasti ja nauttia samalla suorituksestaan. Toisaalta
monilla ihmisillä voi työn sisältöön liittyvää ahdistusta ilmaantua. (Heiske 2001, 25–26).
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2.2 Henkinen ja fyysinen kuormittuminen
Työssä jaksamiseen vaikuttavia tekijöitä ovat työn ominaisuudet, työkyky, kognitiiviset
tekijät ja yksilölliset voimavarat. Työhyvinvointia ylläpitävät voimavarat jaetaan kolmeen
osa-alueeseen joita ovat aineelliset voimavarat, sosiaaliset voimavarat ja persoonalliset
voimavarat. Psyykkiset kuormittavuustekijät voidaan jakaa seuraavasti psyykkiseen kuor-
mittavuuteen, psyykkisiin kuormittavuustekijöihin, psyykkiseen kuormittuneisuuteen ja
haitalliseen psyykkiseen kuormittavuuteen. Suurimpia haasteita menestyville yrityksille on
erilaisuuden salliminen ja hyödyntäminen, uusien ja erilaisten ja ikääntyneiden työnteki-
jöiden onnistunut yhteistyö ja rinnakkain työskentely sekä yksilöllisten piirteiden huomi-
ointi tehtäviä muotoiltaessa ja henkilöitä valittaessa. (Koivisto 2001, 204–211).
Henkinen kuormitus tarkoittaa työn ihmiselle asettamia vaatimuksia, josta voi aiheutua ali-
tai ylikuormitusta määrällisesti tai laadullisesti. Henkiseen kuormitukseen vaikuttavat
kaikki työhön sisältyvät vaatimukset ja erilliset kuormitustekijät yhdessä. Esimerkiksi työ-
tapojen valinnalla ihminen itse voi vaikuttaa kuormittumiseensa. (Henkinen kuormitus).
Työn yleisimpiä fyysisiä kuormittavuustekijöitä ovat ruumiillisesti raskas työ, taakkojen
käsittely, staattiset tai hankalat työasennot, jatkuva paikallaan istuminen, käsien voiman-
käyttö ja toistotyö. (Fyysinen kuormitus 2007). Työn fyysisellä kuormittavuudella tarkoite-
taan asioita, jotka vaikuttavat työntekijän fyysiseen terveyteen, jotka voivat ilmetä esimer-
kiksi elimistön toiminnoissa tapahtuvina muutoksina, virhereaktioina, tapaturmina sekä
erilaisina tuntemuksina. Työntekijän fyysiseen kuormitukseen vaikuttavat työympäristön
rakenteet ja työtilat, työ- ja tuotantomenetelmät, työssä käytettävät koneet, työvälineet ja
muut laitteet sekä työntekijöiden työn suorittamistapa ja työn mitoitus. (Fyysinen työ-
kuormittus).
Työpaikan ergonomian tavoitteena on poistaa kitkaa työn ja työntekijän väliltä. Tällöin työ
sujuu helpommin, nopeammin ja terveellisemmin. Tätä tietoa ja toimintaa tarvitaan sovitet-
taessa työ, työpaikat, työvälineet, tuotteet ja työympäristö ihmisen edellytysten ja vaati-
musten mukaisiksi. Työturvallisuuslaki velvoittaa työnantajaa suunnittelemaan ennalta
hyvä työympäristö ja mahdollisimman hyvät työmenetelmät. Suunniteltaessa on otettava
huomioon työympäristön rakenteet ja työtilat, työ- tai tuotantomenetelmät, työssä käytettä-
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vät koneet, työvälineet ja muut laitteet sekä työntekijöiden työn suorittamistapa ja sen mi-
toitus. (Fyysinen kuormittus 2007).
2.3 Työuupumus
Työyhteisöä kehittävä ja työkykyä ylläpitävä toiminta ehkäisee parhaiten työuupumusta.
Työyhteisö voi auttaa työssä jaksamisessa kehittämällä yhteisöä ja työkykyä mutta lopulta
fyysinen kunto on avain tekijä varsinkin ikääntyvien kohdalla. Työssä jaksamista työnteki-
jä voi itsekin edistää. Työntekijä voi kehittää omaa hyvinvointiaan ikään sopivalla ja mu-
kavalta tuntuvalla kuntoilulla yhdessä riittävän levon, monipuolisen ravinnon ja ulkoilun
kera. Kun mahdollisimman moni elämän perusasioista on kunnossa saa lisää voimavaroja
ja vastinetta työuupumukseen. Jokaisen elämässä on peruspilareita, jotka kantavat meitä.
Kaikkien ollessa kunnossa ei haittaa vaikka yksi pilareista pettääkin, sillä muut kannatta-
vat. (Koivisto 2001, 214).
Stressin oireita ovat jatkuva kiireen tuntu, pulssin hakkaaminen, hikoiluttaminen, hartioi-
den jumittuminen ja vatsaoireet. Stressi luo olon, että koko ajan pitäisi tehdä jotain ja se-
kään ei aina tunnu riittävän. Tämän seurauksena tulee ahdistunut olo, joka pitkittyessään
vie työltä mielekkyyden ja johtaa lopulta työuupumuksen kautta masennukseen ja turhau-
tumiseen. Lisäksi on tärkeää tunnistaa potentiaalisen uupujan riskitekijät, joita ovat huono
itsetunto, kova vaatimustaso, ylikorostunut velvollisuudentunto ja se, että hän on ylisuoriu-
tuja. Koko persoonallisuudellaan työtä tekevät ihmiset väsyvät yleensä eniten. Näihin ih-
misiin kuuluvat terveydenhuollon, sosiaalialan ja opetusalan sekä enenevässä määrin myös
konttorityötä tekevät. (Koivisto 2001, 215). Kuviossa 1 Otala ja Ahonen ovat kuvanneet
työuupumuksen seurauksia.
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KUVIO 1. Työuupumuksen seuraukset ( Otala & Ahonen 2005, 93)
Henkinen hyvinvointi ilmenee työntekijän haluna tehdä työtä sekä työn sujumisena ja hal-
lintana. Henkistä kuormitusta tulee vähentää ja tätä kautta antaa työntekijälle mahdolli-
suuksia kehittää selviytymiskeinojaan, joita työn tarjoamina ovat esimiesten ja työyhteisön
tuki, johtamistavat ja työnopastus. Lisäksi suuri merkitys on sillä pääseekö työntekijä vai-
kuttamaan oman työnsä määrään, työtahtiin ja työtapoihin. (Työturvallisuus).
Kiire voi vaikuttaa ihmiseen stressaavasti, mikä voi taas luoda aggressioita. Aggressio
määritellään kiukun, vihan ja ärtymyksen tunteeksi. Aggressio ei kuitenkaan tarkoita ag-
gressiivista käytöstä. Ihmisellä on oikeus purkaa vihaa ja kiukkua mutta niiden ilmaisemi-
sessa pitää olla tarkkana. Ihmisen aggression ilmaiseminen saa monta erilaista muotoa ih-
misen taustan mukaan. Kiukku on luonnollinen reaktio ihmisellä. (Heiske 2001, 33).
Uupuminen eli burnout tarkoittaa jatkuvaa, pitkäaikaisten ponnistusten jälkeistä uupumisen
tilaa. Burnoutista ihminen ei palaudu normaalilla yöunilla tai viikonlopun levolla, vaan hän
on jo yliväsynyt. Uupumukseen ei tavallinen uni tehoa, ja voi olla jopa, ettei edes kykene
liian paineen alla nukkumaan. Uupuminen ei kuitenkaan tarkoita depressiota tai kyllästy-
mistä. Yleensä työssä väsyminen on tervettä ja siitä palautuu normaalilla levolla. Uupumi-
nen ei välttämättä johdu liiallisesta työnteosta. Yleensä uupumus johtuu tunneperäisestä
rasituksesta, ei välttämättä niinkään fyysisestä rasituksesta. Uupumus johtuu yleensä siitä,
että ihminen ei kykene emotionaalisesti irrottautumaan työstään ja viettämään riittävästi
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vapaa-aikaa. Työn päämäärät tulisi esittää selkeästi, koska muuten työntekijä on altis uu-
pumukselle. (Heiske 2001, 191 - 193).
Vakavat ongelmat työjärjestelyissä ovat yleensä syynä jatkuvaan stressiin, joka aiheuttaa
meille uupumisen. Näihin ongelmiin ei ole löydetty toimivia ratkaisuja työyhteisössä. Pit-
käaikainen uupumus on keskeinen vaikuttaja työuupumukssa. Työuupumukseen liittyvä
väsymys on yleistynyt. Väsymys ei häviä levolla eikä viikonloppuvapaiden eikä välttämät-
tä lomankaan jälkeen. Pitkälle edennyt työuupumus vaikuttaa haitallisesti työyhteisöön ja
heikentää terveyttä. Työuupumuksen yleisimpiä oireita ovat väsymys, tunne, että millään
ei ole merkitystä tai että on surkea työntekijä, vaikeudet selvitä annetuista töistä ja yleiset
fyysiset vaivat, kuten päänsärky, vatsavaivat tai unihäiriöt. (Työntekijän uupuminen 2005).
Työyhteisön tärkein voimavara on henkilöstö. Tästä syystä työntekijän hyvinvoinnista ja
terveydestä päävastuussa ovat johto ja henkilöstöhallinto työterveydenhuollon lisäksi. Työ
voi jopa edistää työntekijän hyvinvointia ja terveyttä. Liika kuormitus voi heikentää itse-
tuntoa ja muuttaa asennetta työhön. (Työntekijän hyvinvointi 2007).
Perheystävällisessä työkulttuurissa työntekijät ovat vähemmän ahdistuneita ja turhautunei-
ta, koska pystyvät avoimesti jakamaan ja käsittelemään perhe- ja työelämään liittyviä risti-
riitoja (Perheystävällinen yrityskulttuuri 2005). Perheen ja työn sovittaminen voi olla jos-
kus hyvinkin vaikeaa. Kuitenkin työ ja perhe koetaan toisiaan täydentävinä ja perheellisten
työssä jaksaminen on parempi kuin perheettömien. (Työ ja perhe 2006).
Työntekijän tulisi saada kiitosta ja rakentavaa palautetta, jotta hän jaksaa työssään. Työyh-
teisön tulisi olla kannustava, jotta työntekijä jaksaisi ja hän saisi kehuista energiaa. Tämä
ehkäisee uupumista. Ihmisillä on sellainen käsitys, että aina voi yrittää enemmän ja pa-
remmin mutta tämä johtaa vain sairastumiseen tai jopa kuolemaan. (Heiske 2001, 194).
Heiske on mielestäni kirjoittanut kirjassaan osuvasti ”moraalisesti hyvän elämän ja työn-
teon ikään kuin kuuluisikin kuluttaa työntekijä loppuun”. Heiske pohtii kirjassaan, että
ihminen suree sitä, jos saa vakituisen työn, koska joutuu olemaan siinä koko loppuelämän.
Samalla hän heittää ilmaan kysymyksen, että jos siirtyy tyytyväisenä eläkkeelle eikä ole
palanut loppuun, onko työntekijä sitten antanut työelämälle kaikkensa. (Heiske 2001, 195).
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2.4 Esimiestyöskentelyn vaikutukset työhyvinvointiin
Esimiesten ja alaisten välejä pidetään työyhteisössä yleensä vaikeimpana asiana. Asiasta ei
mielellään puhuta yrityksessä julkisesti eikä siitä kerrota ulkopuolisille. (Heiske 2001,
173). Esimiestyöskentely on ensiarvoisen tärkeää yrityksessä. Esimiehen tehtäviin ei aino-
astaan kuulu tiedottaminen ja ongelman ratkaisu vaan myös motivointi ja johtaminen. Hy-
vä esimies osaa motivoida alaisiaan uuteenkin muutokseen työssään. Lisäksi esimiehen
tehtäviin kuuluu myös ylläpitää avointa ja välitöntä työilmapiiriä. (Järvinen 2001, 16).
Esimiehen tulee ottaa vastaan ja antaa palautetta yrityksessä. Esimiehien suurin ongelma
on, että he osaavat perustyönsä hyvin, mikä on nostanut heidät esimiesasemaan mutta he
eivät kuitenkaan osaa johtaa. Esimiehen tulee kyetä tekemään päätöksiä ja ratkaista ongel-
mia itsenäisesti kuulematta henkilöstön mielipidettä. Esimiehen tulee olla jämäkkä, jotta
hän voi ratkaista erimielisyyksiä yrityksen sisällä. Tämä esimiehen tulee ymmärtää ennen
kuin työyhteisö on kyvytön keskustelemaan yhteisön sisäisistä erimielisyyksistä. (Järvinen
2001, 16 - 17).
Toimiva työyhteisö vaatii selkeän perustan itselleen. Tämän perustan luo selkeä organisaa-
tion perustehtävä. Yrityksen peruspilarit muodostavat työyhteisön tukeva organisaatio,
työntekoa palveleva johtaminen, selkeät tiedon järjestelyt, yhteiset pelisäännöt, avoin vuo-
rovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Katon tälle muodostaa toimiva työyhteisö. Tämä
tarkoittaa sitä, että organisaation perusta ja tukipilarit tähtäävät kohti toimivaa työyhteisöä.
Perustehtävä ei kuitenkaan pysy samana vaan sitä tulee tarkistaa ja selkeyttää jatkuvasti.
(Järvinen 2001, 28).
Esimiehen tehtävänä on myös huolehtia siitä, että työntekijät yksilöinä ja ryhminä tietävät
ja ymmärtävät, mihin heidän tehtävänsä kuuluvat tuotanto- tai palveluprosessissa. Työ-
motivaatio syntyy työn merkityksestä ja sen ymmärtämisestä. Ihmisten huono työmotivaa-
tio on aivan luonnollinen asia, jos jonkun yksilön tai ryhmän työllä ei ole merkitystä. Täl-
löin ei ole paljoakaan tehtävissä. Yhä useammin työelämä vaatii sitä, että työt tehdään ko-
vassa kiireessä ja tehokkaasti ja lisäksi sekä tuloksen ja laadun vaaditaan jatkuvasti para-
nevan. Asiantuntijatehtävät ovat sinänsä erittäin monimutkaisia ja vaativat onnistuakseen
merkittäviä henkisiä ponnisteluja. (Järvinen 2001, 29 – 31).
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2.5 Työilmapiiri
Ihmisten käytös synnyttää työilmapiirin perusilmeen. Ennen työuraa kotona, koulussa ja
opiskelujen aikana muotoutuvat meidän käytöstapamme ja suhtautumisemme kanssaihmi-
siin. Syystä jos toisesta saattaa vuosien mittaan syntyä työyhteisössä työskentelevien ih-
misten kesken kitkaa. Ilmapiirin tilaa ja kehitystä tulee seurata ja vaikuttaa siihen aktiivi-
sesti johtamisen ja toiminnan kehittämisen yhteydessä. Työilmapiirin kannalta ratkaisevin-
ta on, millä tavoin yksilö arvostaa ja kunnioittaa toista ihmistä. Avainasemassa on työyh-
teisön ylin johto. Työyhteisön avoimuudesta kertoo viestinnän määrä ja tapa yhteisön sisäl-
lä kuin yhteisöstä ulospäinkin. Työyhteisön avoimuuden asteesta kertoo keskeisesti tiedon
jakaminen ja tiedon kulku. Työyhteisön sisällä tapahtuva viestintä alhaalta ylöspäin on
merkitykseltään samanarvoista. (Pessi 1999, 25–29).
Avoimuus on yksi niistä johtamisen osa-alueista, joiden muutosta haluttaessa tarvitaan
aikaa, koska kyse on ihmisten asenteiden muutoksesta. Uuden asenteen muodostamisessa
tarvitaan pitkäjänteistä otetta ja asian jatkuvaa esilläoloa. Ratkaisevaksi tekijäksi muodos-
tuu se kuinka vahvasti esimies on valmis sitoutumaan avoimuuden ylläpitoon tai edistämi-
seen. Esimiehen onnistumista avoimuuden ylläpidossa ja luomisessa mitataan muun muas-
sa sillä avoimuudella, jolla työntekijä voi vaikuttaa työyhteisön avoimuuteen omalla käy-
töksellään. Ylimmän johdon ja esimiesten esimerkki heijastaa vaikutuksensa koko organi-
saatioon. Avoimuuteen sisältyy myös kuuntelemisen taito, jonka merkitys nousee varsin
arvokkaaksi avoimuuden rinnalla. Työilmapiirin luomiseen kuuluu myös turvallisuuden
tunne. Lähtökohtana on pyrkimys, että organisaatio kiinnittää huomiota yksilöön. Tämän
tavoitteena on eri tavoin huolehtia työntekijän työsuhteen säilymisestä sekä työkyvyn ja
taitojen ylläpidosta ja kehityksestä. (Pessi 1999, 32–37).
Jokainen työntekijä on päävastuussa omasta kunnostaan, mutta työyhteisö voi kuitenkin
luoda edellytyksiä hyvän fyysisen ja psyykkisen kunnon ylläpitoon, esimerkiksi henkilös-
tölle järjestetyllä harrastus- ja virkistystoiminnalla. Tällä on keskeinen merkitys ilmapiirin
kannalta. Tällä tavoin luodaan työntekijälle tunne yhteenkuulumisesta ja luodaan mahdolli-
suus kontakteihin työyhteisön sisällä, jonka kautta lisätään hyvää työilmapiiriä. (Pessi
1999, 113–114).
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Työpaikan johtamisen ja sisäisten toimintatapojen puutteet löytyvät usein heikon työilma-
piiriin taustalta. Heikentävinä tekijöinä työilmapiiriin vaikuttavat ulkoiset uhat ja epävar-
muus työn jatkumisesta. Hyvän työilmapiirin tunnusmerkkejä ovat selkeät yhteiset tavoit-
teet, selkeät työtehtävät ja vastuut, kirjatut pelisäännöt ja sovitut toimintatavat, oppimis- ja
kehitysmyönteinen työyhteisö, yhteistyön sujuvuus ja aikaa sosiaaliselle vuorovaikutuksel-
le, ongelmien ratkaisutaitoa ja tahtoa ongelmien ratkaisuun, henkilöstön aktiivisuutta ar-
vostava työyhteisö, henkilöstön kykyjen, taitojen ja luovuuden kehittäminen sekä varmuus
tulevaisuudesta. (Työilmapiiri).
2.6 Työpsykologia
Työpsykologialla tarkoitettaan sitä toimintaa, jota kohdistetaan työntekijään, työhön, työ-
elämään ja työoloihin. Työpsykologian synonyymina käytetään myös organisaatiopsykolo-
gia-käsitettä. Organisaatiopsykologia korostaa enemmän sosiaalipsykologisia näkökohtia.
Organisaatiopsykologian voi ymmärtää myös suppeammin, jolloin siihen kuuluvat organi-
saation psykologiset näkökohdat yksilön ja organisaation väliset suhteet ja riippuvaisuudet
toisistaan. (Luoma & Häkkinen 1997, 10–11).
Työpsykologian ja johtamisen tutkimus tuo tekniikan ja talouden rinnalle ihmisen ja orga-
nisaation toiminnan koskevaa ymmärrystä. Tällaisissa tutkimuksissa yleensä keskitytään
organisaation ja johtamisen ilmiöihin. Yritysten kilpailukyky perustuu niin sanottuun in-
himilliseen pääomaan, jota ovat tieto ja osaaminen. Yritysmaailma elää koko ajan muutok-
sessa, joten kilpailukyvyn säilyttämiseksi voi vaatia yritykseltä suuriakin muutoksia. (Työ-
psykologia 2008).
Työpsykologian tavoitteet ryhmitellään neljään eri osa-alueeseen. Ensimmäinen ryhmä on
terveys. Työpsykologian tavoitteena on poistaa tai vähentää terveydellisiä haittavaikutuk-
sia. Terveydellisiä haittavaikutuksia ovat tapaturmat, ammattitaudit, mielenterveys häiriöt
ja sairastuvuuteen vaikuttavat työhön liittyvät tekijät. Työpsykologia ei tarkoita organisaa-
tion vuorovaikutussuhteita ja kehittymistä. Tulee kuitenkin muistaa, etteivät osa-alueiden
rajat ole täysin selviä, vaan ne menevät limittäin. Työpsykologian osa-alueina, jotka Sauli
Häkkinen ja Juha Luoma mainitsevat teoksensa ”Johdatus työpsykologiaan” johdannossa
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ovat muun muassa henkilöstöasiat, ergonomia, työn tutkiminen ja kehittäminen sekä joh-
taminen. (Luoma & Häkkinen 1997, 11).
Häkkisen vuonna 1980 tekemässä työpsykologian tutkimuksessa, jossa selvitettiin työpsy-
kologian osa-alueita ihminen-kone-ympäristö–viitekehyksessä, käy selvästi ilmi se, miten
ergonomia, henkilöstöasiat, työn tutkiminen ja kehittäminen sekä johtaminen vaikuttavat
ihmisen työskentelyyn. Koulutus motivoi ihmistä. Työ ja hyvät työskentelyolosuhteet vai-
kuttavat ihmisen työskentelyyn. (Luoma & Häkkinen, 1997, 14).
Hyvä työ määrittyy kolmella määritelmällä, joita ovat sopiva psyykkinen kuormitus, psy-
kologiselta rakenteeltaan kokonainen työ ja monipuolinen työ. Sopivalla psyykkisellä
kuormituksella tarkoitetaan sitä, ettei työllä saa olla pysyviä, haitallisia seurauksia psyyk-
kisessä ja fyysisessä mielessä. (Luoma & Häkkinen 1997, 35).
Psykologiselta rakenteeltaan kokonaisella työllä tarkoitetaan sitä, että työn tulee olla sykli-
sesti kokonaista. Syklinen kokonaisuus tarkoittaa sitä, että työhön tulee kuulua suunnitte-
lua, toteutusta, tulosten tarkastelua ja työnorganisointia. Monipuolisella työllä tarkoitetaan,
että työhön tulee sisältyä ominaisuuksia, jotka mahdollistavat kokonaisen työn ja ihmisen
autonomian. Lisäksi työn tulee olla objektiivisesti ryhmän tai yksittäisen henkilön suoritet-
tavissa. (Luoma & Häkkinen, 1997, 35).
Työterveys kuuluu tärkeänä osana työpsykologiaa. Työterveyteen taas kuuluu ergonomia.
Ergonomia edistää työhyvinvointia. Antropometriaksi kutsutaan sitä, kun suunnitellaan
fyysistä työympäristöä ihmisille. Suunnittelussa tarvitaan ihmisen mitta-. liikealue-, ja
voimatietoa. Ergonomian avulla voidaan esimerkiksi selvittää ovatko työpaikalla tuolit ja
pöydät oikealla korkeudella tai rasittuvatko kädet tietokoneella kirjoitettaessa, jos niissä ei
ole rannetukea. Antropometria ei onnistu ilman työanalyysia, jossa on selvitettävä mitat,
työn kesto ja tarkkuus, työn liikkeet ja niiden toimivuus, työkohteen koko, työvälineet,
näkemisvaatimukset sekä työhön liittyvät toimet. Ergonomia tarkoittaa, että työpistettä on
helppo säädellä työstä ja tekijästä riippuen. (Luoma & Häkkinen 1997, 100).
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2.7 Sisäinen viestintä
Sisäinen viestintä kertoo yhteisön arvoista ja kulttuurista. Kaikissa yhteisöissä ja yrityksis-
sä ei välttämättä ole kerrottu arvoja mutta jokaisella yhteisöllä on kuitenkin oma arvomaa-
ilmansa. Tämä arvomaailma vaikuttaa ja ohjaa viestinnän toimintoja työyhteisössä. (Juho-
lin, 1999, 30). Viestintää voi tapahtua niin organisaation jäsenten kesken kuin myös orga-
nisaation ja kohderyhmienkin välillä. (Juholin, 1999, 22).
Viestinnällä voidaan myös tarkoittaa, että tarkastellaan ihmisien ja viestien tuoman vuoro-
vaikutuksen merkitystä. Työyhteisön viestintä muodostuu epävirallisesta ja virallisesta
viestinnästä. Virallinen puoli viestinnästä sisältää työyhteisön viestinnän, joka liittyy työn
tekemiseen, teettämiseen ja sen valvontaan. Tekniset, poliittiset ja taloudelliset sidosryh-
mät ovat virallisen viestinnän kohteita työyhteisön ulkopuolella. Epävirallinen viestintä
kehittää virallisen viestintää ja tyydyttää sekä sosiaalisia että psykologisiakin tarpeita. Tätä
kehitystä tapahtuu niin ulkoisessa kuin sisäisessä viestinnässäkin. Esimerkiksi nykyisin
otetaan asiakas mukaan jo suunnitteluvaiheessa ja sillä tavoin saadaan tuotteesta räätälöityä
asiakkaan mieleinen. Tämä perustuu siihen, että yrityksen ja sidosryhmän välillä tapahtuu
kommunikointia. (Alajärvi, ym. 1999, 52 - 53).
Työyhteisössä viestin tulee kulkea johtoportaasta alaisille sekä päinvastoin. Lisäksi viestin
tulee kulkea sivusuunnassa työyhteisössä eli kollegalta kollegalle. Viestinnän tarkoitus on
pyrkiä mahdollisimman henkilökohtaiseen ja avoimeen yhteistyön niin työyhteisön sisällä
kuin ulkopuolellakin. Yhteistyö sujuu paremmin, kun ymmärretään oman sekä toisen työn
merkityksen yrityksen menestymisen kannalta. (Alajärvi, ym. 1999, 53).
Työyhteisön viestintä kostuu neljästä eri osa-alueesta yhteiskuvan luomisesta eli profiloin-
nista, yhteisön toiminnan tukemisesta, sisäisestä ja ulkoisesta tiedottamisesta sekä työhön
ja työyhteisön perehdyttämisestä. Tämä muodostaa ulkokehän Leif Åbergin kehittämässä
tulosviestinnän kaaviossa. Tämän kaavion ulkokehän ympärillä on ulkoinen, tehtävälähtöi-
nen, organisaatiolähtöinen ja sisäinen viestintä. Kaavion ulkokehän sisäpuolella on kah-
deksan lohkoon jaettu sisäkehä. Sisäkehä muodostuu seuraavista asioista, joita ovat yhtei-
sön profiilien rakentaminen ja yhteisökuvatutkimus, tuotekuvan luominen ja tuotekuvatut-
kimus, ulkoinen markkinointi, sisäinen markkinointi, työviestintä, työhön perehdyttämi-
nen, työyhteisöön perehdyttäminen, sisäinen tiedottaminen ja luotaus sekä ulkoinen tiedot-
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taminen, yhteistoiminta ja luotaus. Kaavion keskustan muodostaa tulosviestintä. (Alajärvi,
ym. 1999, 55).
3 TUTKIMUSMENETELMÄT
3.1 Tutkimusmenetelmä
EVTEK-ammattikorkeakoulun Liiketalouden koulutusohjelman opettajille ja muulle hen-
kilökunnalle tehdyn kyselytutkimuksen tarkoituksena on olla kartoittava. Tutkimuksen
lähestymistapa on määrällinen ja logiikka deduktiivinen. Pääjaottelun mukaan määrällinen
tutkimus kuuluu positivistiseen kategoriaan samoin kuin objektiivinen, tieteellinen, kokeel-
linen ja traditionaalinenkin tutkimus. Positivistinen paradigma tuottaa yleensä määrällistä
dataa, kuten tässä EVTEK-ammattikorkeakoululle tehdyssä kyselyssä. Positivistisessa pa-
radigmassa käytetään suuria näytteitä ja testataan hypoteeseja. Tällöin tutkimuksestani
saama data on tarkkaa. Reliabilitaso on korkea ja yleistää näytteestä populaatioon. (Kos-
kenoja 2006).
Tekemäni kyselytutkimus on positivistinen. Positivistisessa kyselyssä esitetään vastaajille
joko samat tai eri kysymykset, riippuen aikaisemmin annetuista vastauksista. Määrällisen
tutkimukseen kerättävä data on alussa aina tarkempaa. Määrällisen tutkimuksen datan ke-
ruu on vähemmän vapaamuotoista, tulosten analysointi seuraa selkeämpiä sääntöjä ja tu-
lokset ovat yksiselitteisempiä. (Koskenoja 2006).
Opinnäytetyöprosessin alussa suunnittelin tekeväni työni laadullisena tutkimuksena, jonka
kuitenkin hylkäsin sen vuoksi, että EVTEK-ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutus-
ohjelman opettajilla ja muulla henkilökunnalla ei välttämättä olisi löytynyt aikaa esimer-
kiksi syvähaastatteluun. Syvähaastattelu olisi voinut tuoda enemmän vastauksia, mutta
kohderyhmän aika on rajallinen ja kyselyn tarkoituksena on kuitenkin selvittää kohderyh-
män työhyvivointia ja muita sisäistä markkinointiin kuuluvia asioita. Tarkoituksena oli
saada kysely, johon vastaaja voi vastata nopeasti. Kyselystä halusin mahdollisimman kat-
tavan, joten lisäsin siihen muutaman avoimen kysymyksen, jotta kohderyhmä voi tarkentaa
vastauksiaan.
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3.2 Kyselylomakkeen rakenne
Sisäisen markkinoinnin osa-alueista keskityin tässä opinnäytetyössä seuraaviin kolmeen
osa-alueeseen, jotka ovat työhyvinvointi, sisäinen viestintä ja esimiestyöskentely. Lisäksi
otan esille työpsykologian, joka ei varsinaisesti ole määritelty sisäisen markkinoinnin osa-
alueeksi, mutta joka vaikuttaa olennaisesti työhyvinvointiin, joka on laajemmassa tarkaste-
lussa opinnäytetyössäni. Tämä kysely lähetettiin EVTEK-ammattikorkeakoulussa liiketa-
louden koulutusohjelmassa työskenteleville opettajille ja muulle liiketalouden henkilökun-
nalle.
Kyselylomakkeen (ks. liite 1) alussa oli saate kirje. Saatteen jälkeen tulivat kysymykset.
Kyselylomake koostui perustietojen, sisäisen markkinoinnin, työpsykologian, sisäisen vies-
tinnän, työilmapiirin, työhyvinvoinnin, esimiestyöskentelyn ja ajankäytön hallinnan osa-
alueista. Perustietokysymysten avulla halusin selvittää vastaajien sukupuolen ja syntymä-
vuoden, sillä perustietojen avulla voidaan selvittää vastaajien ikä- ja sukupuolirakennetta
suhteessa muihin vastauksiin.
Sisäisen markkinoinnin osa-alueessa kysyin yleisesti, millä sisäisen markkinoinnin osa-
alueilla koetaan olevan eniten parantamisen varaa. Tämä oli kyselyssä johdatuksena tar-
kempaan ja syvällisempään kyselyyn. Sisäisen markkinoinnin osiossa vastausvaihtoehdot
oli laitettu yhden ja kahdeksan välille. Yksi tarkoitti, että kohde kaipaa eniten parantamista,
ja kahdeksan vaatii vähiten korjattavaa. Vaihtoehdoiksi kysymyksessä oli annettu työpsy-
kologia, työhyvinvointi, työilmapiiri, työn kuormittavuus, sisäinen viestintä, esimiestyös-
kentely, koulutus ja kannustaminen. Nämä kahdeksan vaihtoehtoa tuli numeroida yllä ole-
van periaatteen mukaan.
Työpsykologian osa-alueella kysyin, missä vastaaja koki olevan parantamisen varaa eniten.
Vaihtoehdoista, joita ovat työterveys, ergonomia, johtaminen, työntutkiminen ja kehittämi-
nen sekä henkilöstöasiat, voi valita useamman kuin yhden vaihtoehdon. Seuraavalla kysy-
myksellä halusin tietää mahdollisista psyykkisistä kuormitusta aiheuttavista tekijöistä.
Työn psyykkiseen kuormitukseen annoin vaihtoehdoiksi työn sisällön ja organisatoriset
tekijät, työn fyysiset kuormittavuustekijät sekä työympäristötekijät. Kysymyksessä pystyi
valitsemaan useamman vaihtoehdon.
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Kysyin johtamiseen liittyvän kysymyksen työpsykologian puolella, koska huono johtami-
nen kuormittaa psyykkisesti. Kysymyksen olin pilkkonut näkyvään ja piilevään osaan. Joh-
tamisen näkyvä osa koostui tavoitteista, tekniikasta, rakenteesta, taidoista ja kyvyistä, ta-
loudellisuudesta sekä voimavarasta. Piilevä osa rakentui asenteista, tunteista normistosta,
arvoista ja vuorovaikutuksesta. Halusin myös vastaajien kertovan omin sanoin, mitä he
haluaisivat parantaa työterveydenhuollossaan, joten laitoin avoimen kysymyksen, johon he
pystyivät vastaamaan.
Henkilöstöasioissa ja johtamiseen liittyvässä kysymyksessä annoin vaihtoehdoksi henki-
löstösuunnittelun, palkkahallinnon, sisäisen tiedotustoiminnan, henkilöstön perehdyttämi-
sen, koulutustoiminnan sekä henkilöstöohjauksen ja valvonnan. Näitä halusin syventää
avoimella kysymyksellä, jossa pyysin kertomaan, mitä vastaajat kokevat tulevaisuudessa
haasteena henkilöstöpolitiikassa. Seuraava kysymys käsitteli työhön perehdyttämistä. Pu-
dotusvalikossa oli mahdollisuus valita, saako vastaaja riittävästi, kohtalaisesti vai liian vä-
hän perehdytystä työhönsä. Seuraava kysymys oli avoin ja käsitteli työhön perehdyttämis-
tä. Tähän kysymykseen ei tarvinnut vastata, jos oli vastannut saavansa riittävästi työhön
perehdyttämistä.
Työpsykologiaa käsittelin vielä koulutuksen ja kehittämistoiminnan sekä työergonomian
kannalta. Kysyin vastaajilta, missä he toivoisivat parannusta koulutus- ja kehittämistoi-
minnassa. Vastausvaihtoehdoiksi oli antanut oppimisnäkökulma strategian muodostami-
sessa, uuden tekniikan käyttö, organisaation keskinäinen oppiminen, toimintaympäristön
seuranta, osallistuvan toimintapolitiikan muodostamisessa, sisäinen vuorovaikutus ja hen-
kilökohtaiset kehittymismahdollisuudet. Kysymyksessä pystyi valitsemaan useamman kuin
yhden vaihtoehdon. Työergonomiaa koskeva kysymys oli avoin, joten jokainen pystyi
tuomaan oman mielipiteensä esille.
Sisäisen viestinnän kysymyksessä kysyin vastaajilta, mitä sisäisen viestinnän osa-aluetta he
toivoisivat parannettava. Kysymyksessä pystyi valitsemaan useamman kuin yhden vaihto-
ehdon. Vaihtoehtoina kysymyksessä oli tiedottaminen, ilmoitustaulu, kokoukset, henkilös-
tön lehdet, suullinen viestintä ja sisäinen tietoverkko. Sisäisessä viestinnässä halusin myös
kysyä vastaajilta, ovatko he törmänneet ilmiöön, että viesti kulkee väärin. Alainen tai toi-
nen kollega kertoo esimiehelle tiedon tai asian, joka esimiehen olisi kuulunut kertoa. Vas-
tausvaihtoehtoina oli kyllä tai ei. Jos kysymykseen vastasi kyllä, pyysin vastaajia vastaa-
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maan seuraavaan avoimeen kysymykseen, jossa tiedustelin vastaajilta, miten hän toivoisi
asiaan tartuttavan vastaisuudessa työpaikalla.
Työilmapiirin halusin ottaa esille erikseen, koska se on hyvin tärkeä työhyvinvoinnin edis-
tämisen keinoista. Kysyinkin vastaajilta, mitä työilmapiirissä pitäisi parantaa eniten ja
kuinka näitä puutteita tulisi parantaa.
Työhyvinvoinnin kysymykset olivat hyvin laajoja. Ensimmäisessä työhyvinvointiin liitty-
vässä kysymyksessä tiedusteltiin vastaajilta, mitkä asiat vaikuttavat heidän mielestään työ-
hyvinvointiin. Vaihtoehtoina annoin kiireen, kateuden, aggressiot ja aggressiiviset asiak-
kaat, itsetunnon puutteen, ulkopuolisuuden tunteen, uupumisen pelon, masennuksen tun-
teen, juoruamisen, moitteet, esimiestyöskentelyn, irtisanomisen pelon sekä ajan puute ja
ajankäytön hallinnan. Seuraavaksi kysyin, mitä heidän mielestään tulisi työhyvvinvoinnin
osalta parantaa ja vaihtoehtoina oli kiire, kateus, aggressiot ja aggressiiviset asiakkaat, itse-
tunnon puute, ulkopuolisuuden tunne, uupumisen pelko, masennuksen tunne, juoruaminen,
moitteet, esimiestyöskentely, irtisanomisen pelko sekä ajan puute ja ajankäytön hallinta.
Esimiestyöskentely on tärkeä osa sisäistä markkinointia. Esitin kaksi kysymystä, joista
ensimmäinen käsitteli, kuinka työntekijä haluaa parantaa esimiehensä työskentelyä ja jäl-
kimmäinen keinoja rakentaa parempaa esimiestyöskentelyä. Esimiestyöskentelyn paranta-
misvaihtoehtoina esitin johtamistaitoa, avoimuutta, rooliepäselvyyksien selventämistä,
viestintää alaisten suuntaan, palautteen antoa ja jotain muuta. Keinoina parantamiseen esi-
tin koulutusta, ohjeistusta, viestintää, avoimuutta, tiimityöskentelyä, ajankäytön paranta-
mista ja avun pyytämistä alasilta ja korkeammalta esimieheltä.
Otin kyselyssä esille myös ajankäytön hallinnan. Kuten aiemmin kävi ilmi perheellinen
työntekijä jaksaa paremmin. Halusin kuitenkin kysyä, kuinka paljon perheellisellä työnte-
kijällä on aikaa viettää perheen ja harrastusten kanssa. Halusin myös kysyä toivooko työn-
tekijän perhe, että heillä olisi aikaa enemmän.
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3.3 Tutkimuksen toteutus
Datan päätin kerätä mahdollisimman aikaisessa vaiheessa vuotta, koska silloin kyselyn
kohderyhmällä ei ole niin kiire ja vastaajat voivat haluta vaikuttaa asioihin, jotka ovat heil-
le eduksi. Kyselyyn oli aikaa vastata Internetissä melkein kolme viikkoa. Dataa kyselyä
varten kerättiin Internet-kyselynä EVTEK-ammattikorkeakoulun liiketalouden henkilö-
kunnalta. Dataa kerättiin kahdeksastoista tammikuuta 2007 ja neljäs helmikuuta 2007 väli-
senä aikana.
Aluksi aioin tehdä perinteisen kyselylomakkeen ja jakaa sen opettajille sekä muulle henki-
lökunnalle, mutta päädyin Internet-kyselyyn sen helppouden ja nopeuden vuoksi. Kyselyyn
on helppo vastata nopeasti, vaikka välitunnin aikana, kun taas perinteinen kyselylomake
vaatii enemmän aikaa vastata. Lisäksi kohderyhmä olisi ollut hankala saada yhtä aikaa
samaan paikkaan, jotta olisin voinut suorittaa kirjallisen kyselyn. Vastausprosentti olisi
ollut isompi. Toisena vaihtoehtona olisi ollut jakaa kyselylomake, jokaisen opettajan ja
muun henkilökunnan lokeroon, jolloin vastaus todennäköisyys olisi ollut vielä heikompi
kuin Internet kyselyssä, koska opettajilla ei olisi välttämättä ollut aikaa vastata tai saati
sitten palauttaa kyselyä.
Internet-kyselyn huono puoli on, että sen voi unohtaa helposti. Kyselystä lähetin kaksi
muistutusta EVTEK-ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman opettajille ja
muulle henkilökunnalle.
4 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI
4.1 Tutkimustulosten taustaa
Sisäisen markkinoinnin tutkimukseen, jonka tein EVTEK-ammattikorkeakoulun liiketa-
louden koulutusohjelman henkilökunnalle. Kyselyyni vastasi kolmetoista henkilöä. Ra-
jauksen tein opinnäytetyöhöni sillä perusteella, että halusin ottaa laajasta aiheesta esille
yleisimmät asiat, joita sisäisessä markkinoinnissa ovat esimiestyöskentely, sisäinen viestin-
tä, työilmapiiri, työhyvinvointi ja ajankäytön hallinta.
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SPSS-ohjelma olisi auttanut selvittämään tulosten luotettavuuden. Tulosten luotettavuutta
ei voi mitata, koska vastaajia oli vain kolmetoista. Syynä tulosten epäluotettavuuteen on,
että vastaajia on liian vähän, jotta voisi tehdä t-testin.
4.2 Perustietojen ja sisäisen markkinoinnin tutkimustulokset
Kyselyn muodostivat seuraavat kategoriat: perustiedot, sisäinen markkinointi, työpsykolo-
gia, sisäinen viestintä, työilmapiiri, työhyvinvointi, esimiestyöskentely ja ajankäytön hal-
linta. Perustiedoissa kysyttiin vastaajan sukupuolta ja syntymävuotta. Vastaajista kaksi oli
miehiä ja yksitoista oli naisia. Yhteensä sain vastauksia kolmetoista. Vastanneiden synty-
mävuodet sijoittuvat vuosien 1941 ja 1979 välille. Syntymävuoden ilmoitti yksitoista vas-
taajista, mutta kuviossa 2 näkyy vain kymmenen vastanneen iät, koska yksi vastanneista
ilmoitti syntymävuodeksi 1928. Vastaaja olisi kyselyyn vastatessaan ollut 79 vuoden iässä.
EVTEK-ammattikorkeakoulussa ei työskentele niin iäkästä henkilöä.
Kaksi vastaajista oli syntynyt vuosien 1941 ja 1950 välillä. Yksi vastaajista oli syntynyt
vuosien 1951–1960 välillä. Vastaajista jopa viisi oli syntynyt vuosien 1961 ja 1970 välillä.
Vuosien 1971 ja 1980välillä syntyneitä oli kaksi. Kuviosta 2 saa paremman käsityksen
vastaajien ikärakenteesta.
KUVIO 2. Vastaajien ikäjakauma.
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Opinnäytetyössäni halusin tarkastella opettajien sekä muun henkilökunnan työoloihin liit-
tyviä stressiä lisääviä tekijöitä, jotka voivat vaikeuttaa sisäisen markkinoinnin sujuvuutta ja
työntekijöiden välisiä työsuhteita. Kysymyksessä kolme käsittelin työyhteisön parantami-
seen liittyvistä asioita, jotka ovat työpsykologia, työnkuormittavuus, sisäinen viestintä ja
esimiestyöskentely. Noin 14 % vastaajista koki työpsykologiassa olevan parantamisen va-
raa. Noin 57 % kyselyyn vastanneista koki, että työ kuormittaa liikaa ja että siihen tulisi
puuttua. Noin 14 % vastaajista kaipasi parannuksia sisäiseen viestintään kouluyhteisön
sisällä. Noin 14 % vastaajista olisi halunnut myös parantaa esimiestyöskentelyä koulun
sisällä. Alla oleva taulukko 1 kuvaa asiaa paremmin.
TAULUKKO 1 Työyhteisön parantaminen
Työyhteisön parantaminen Vastaus
N Prosentti
Työpsykologia 1 14,3%
Työn kuormitta-
vuus
4 57,1%
Sisäinen vies-
tintä 1 14,3%
Esimiestyösken-
tely 1 14,3%
Yhteensä 7 100,0%
4.3 Työpsykologiaan liittyvät tutkimustulokset
Kolmas aihealue kyselyssäni oli työpsykologia, joita käsitellään kyselylomakkeen kysy-
myksissä 4–13. Ensimmäisenä kysyin millä työpsykologian osa-alueella tarvitaan paran-
nusta. Yksi vastaajista oli sitä mieltä, että työterveydessä tarvittiin parannusta. Ergonomi-
assa puutteita näki kaksi. Seitsemän vastaajista koki, että johtamisessa tarvitaan parannus-
ta. Työn tutkimista ja kehittämistä olisi halunnut parantaa viisi vastaajaa. Kahdeksan vas-
taajista koki, että henkilöstöasioissa on parannettavaa. Näitä asioita kuvataan kuviossa 3.
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Työpsykologia
0
1
2
3
4
5
6
7
8
9
työterveys
ergonomia
johtaminen
työntutkiminen ja
kehittäminen
henkilöstöasiat
KUVIO 3. Työpsykologian osa-alueiden parantaminen
Kyselyn seuraava kysymys käsitteli työn psyykkisiä kuormittavuustekijöitä, joista eniten
kuormitusta aiheuttivat kymmenen vastaajan mielestä organisatoriset tekijät. Kuuden vas-
taajan mielestä työn organisointi kuormitti psyykkisesti. Työn sisältö ja sen luomat vaati-
mukset olivat viiden henkilön mielestä kuormittavia. Kolme koki työympäristön ja kaksi
työpaikan ihmissuhteet psyykkisesti kuormittaviksi. Työn fyysisiä kuormittavuustekijöitä
ei vastaajien mielestä ollut laisinkaan. Psyykkistä kuormitusta kuvataan kuviossa 4.
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KUVIO 4. Psyykkisen kuormituksen tekijät
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Johtamisen olin jakanut näkyvään ja piilevään osaan. Näkyvään osaan kuului tavoitteet,
tekniikka, rakenne, taidot ja kyvyt, taloudellisuus sekä voimavarat. Piilevään osaan kuului
johtamisen asenteet, tunteet, normisto, arvot ja vuorovaikutus. Viisi vastaajista haluaisi
parantaa johtamisen tavoitteita. Johtamistekniikassa vain yksi halusi muutosta. Rakentees-
sa neljä koki parantamisen varaa. Kuusi vastaajaa haluaisi parantaa esimiehen taitoja kyky-
jä. Taloudellisuudessa oli neljä halunnut parannusta. Seitsemän vastaajaa oli sitä mieltä
että, voimavarojen ylläpitoa tulisi parantaa. Asenteissa viisi olisi halunnut muutosta. Tun-
teissa ei koettu minkäänlaista parantamisen tarvetta. Viisi vastaajista parantaisi normistoa.
Muutosta arvoihin halusi vain yksi. Vuorovaikutusta halusi parantaa seitsemän. Luvut löy-
tyvät kuviosta 5.
Johtamisen osa-alueet
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KUVIO 5. Johtamisen osa-alueet
Kyselylomakkeessa seitsemäntenä kysymyksenä oli, kuinka vastaajat parantaisivat työter-
veydenhuoltoansa. Kyseessä oli avoin kysymys. Kysymykseen vastasi viisi kyselyyn osal-
listunutta. Kolme vastaajista halusi lyhyemmät työpäivät. Yksi olisi halunnut rajalliset
mahdollisuudet erityislääkärin palveluihin, ja yksi vastaajista ei ollut varma edes, mitä
kuuluu työterveydenhuollon piiriin. Esimerkkinä haluan nostaa esiin työtuntien määrän.
”Vähemmän työtunteja (nykyisin 10 tunnin työpäivät tyypillisiä), jotta jäisi aikaa muulle-
kin elämälle.”
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Seuraavaksi tiedustelin vastaajilta, mitä haluttaisiin parantaa henkilöstöjohtamisessa ja
henkilöstöasioissa. Vastaajista kymmenen kaipasi parannusta henkilöstösuunnittelussa.
Palkkahallintoon halusi vain kaksi parannusta. Sisäiseen tiedotustoimintaan halusi kuusi
parannusta. Viisi vastaajista halusi henkilöstön perehdyttämiseen parannusta. Koulutus-
toimintaan sekä henkilöstöohjaukseen ja valvontaan kolme halusi vastaajista parannusta.
Tätä kuvataan kuviossa 6.
Henkilöstöjohtaminen ja henkilöstöasioiden
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KUVIO 6. Henkilöstöjohtamisen ja henkilöstöasioiden parantaminen.
Henkilöstöasioiden kysymys numero yhdeksän oli avoin, ja siihen vastasi kuusi. Henkilös-
töasioissa suurimmaksi haasteeksi vastaajat kokivat EVTEK-ammattikorkeakoulun ja Sta-
dian yhdistymisen tuomat muutokset. Kolme vastaajista nosti organisaatiomuutokset esiin.
Alla on esimerkkejä avointen kysymysten vastauksista.
”Onnistuneet rekrytoinnit, työnjaon tasapuolisuus (mm. projekteja yhtä paljon kaikille, nyt
kasautuvat tietyille).”
”Muutoksiin varautumisen ja muutoksista selviytymisen. Hyvin hoidettu henkilöstöpoli-
tiikka EVTEK-Stadia kuvioissa on osa ulospäin näkyvää, hyvinkin oppilaitostamme mark-
kinoivaa osiota.”
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Kysymyksessä kymmenen kysyin vastaajilta, ovatko he saaneet tarpeeksi perehdytystä
työhönsä aloittaessaan EVTEK-ammattikorkeakoulussa. Vastaajista kuusi oli saanut riittä-
västi perehdytystä työhönsä. Vastaajista kuusi oli saanut myös kohtalaisesti perehdytystä
työhönsä. Yksi vastaaja koki, että on saanut vähän perehdytystä työhönsä.
Seuraava kysymys oli avoin ja tarkoitettu niille, jotka vastasivat kysymykseen, että he oli-
vat saaneet perehdytystä työhönsä kohtalaisesti tai vähän. Avoimeen kysymykseen vastasi
kolme, joista kaksi koki hallinnollisissa asioissa puutteita. Yksi koki työtehtävien muuttu-
essa perehdyttämisen puuttuvan melkein kokonaan. Lisäksi vastaaja nosti myös esille sen,
että tiedotus on EVTEK-ammattikorkeakoulua koskevissa asioissa ollut huonoa tai olema-
tonta. Joistain asioista vastaaja ei ollut saanut tietoa kysymälläkään.
Koulutus- ja kehittämistoimintaa käsittelevässä kysymyksessä 12 pystyi valitsemaan use-
amman vaihtoehdon. Oppimisnäkökulman strategian muodostamisessa yksi vastaaja koki
puutteita. Uuden tekniikan käytössä ja organisaation keskinäisessä oppimisessa vastaajista
viisi koki parantamisen varaa. Toimintaympäristön seurannassa kaksi vastaajaa halusi ke-
hitystä samoin kuin osallistuvan toimintapolitiikan muodostamisessakin. Sisäisessä vuoro-
vaikutuksessa ja henkilökohtaisissa kehittymismahdollisuuksissa neljä vastaajaa kolmesta-
toista halusi kehitystä. Tämä käy ilmi kuviosta 7.
KUVIO 7. Koulutus- ja kehittämistoiminnan kehittäminen
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Kolmastoista kysymys käsitteli työergonomiaa ja sitä mitä siinä tulisi kehittää. Kysymys
oli avoin, joten jokainen vastaaja sai halutessaan vastata kysymykseen. Viisi vastasi kysy-
mykseen. Yksi vastaajista oli tyytyväinen tilanteeseen. Yksi vastaajista kaipasi parempia
tuoleja ja pöytiä. Yksi ehdotti toistuvia tarkastuksia ja kaksi vastaajaa haluaisi työskennellä
välillä seisaallaankin.
4.4 Sisäisen viestinnän tutkimustulokset
Sisäisessä viestinnässä kysyin ensin, missä sisäisen viestinnän kanavassa vastaajat kokevat
olevan eniten parantamisen varaa. Tiedottamista toivoi parannettavan neljä vastaajaa. Il-
moitustauluun vastaajista muutosta halusi yksi. Kokouksiin haluttiin eniten muutosta jopa
viisi kolmestatoista vastaajasta halusi kokouksia parannettavan. Yksi halusi parantaa hen-
kilöstön lehtiä ja kaksi suullista viestintää. Sisäisessä tietoverkossa halusi parannusta neljä
vastaajaa. Sisäisen viestinnän kehittämiskohteita kuvaa kuvio 8.
KUVIO 8. Sisäisen viestinnän kehittämiskohteita
Kysymyksessä sisäisestä viestinnästä (kysymyksessä 15) kysyttiin, onko vastaaja huoman-
nut viestin kulkusuunnan olevan väärä. Seitsemän kolmestatoista on kohdannut tämän il-
miön työpaikallaan ja kuusi taas ei. Kysymys 16 olikin syventävä avoin kysymys niille,
jotka vastasivat kyllä kysymykseen viisitoista. Vastaajalta halutiin mahdollisia ehdotuksia
siihen, miten asiaan tulisi tarttua. Kolme vastasi avoimeen kysymykseen. Yksi vastaajista
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toivoi nopeampaa ja avoimempaa tiedotusta mutta halusi, että luottamukselliset asiat py-
syisivät työtovereiden ja esimiesten kanssa luottamuksellisina. Yksi vastaaja koki, että
viestin tuleekin kulkea ylhäältä alas ja alhaalta ylös. Kolmas vastaaja ei osannut sanoa,
miten asiaan tulisi tarttua.
4.5 Työilmapiirin tutkimustulokset
Työilmapiiristä kyselyssä oli vain kaksi kysymystä, jotka molemmat ovat avoimia. En-
simmäinen kysymys koski sitä, mitä vastaajan mielestä tulisi parantaa työpaikan ilmapii-
rissä. Vastaajien mielestä tulisi parantaa ristiriitatilanteiden avointa käsittelyä ja jälkihoi-
dosta tiedottamista sekä yhteisöllisyyttä. Lisäksi kaivattiin myös liiketalouden henkilökun-
nalle omaa osastoa tai käytävää, johon he voisivat sijoittua tavatakseen useammin. Vastaa-
jien mielestä työpaikan ilmapiirissä oli parannettavaa myös seuraavissa asioissa: työnteki-
jät ovat liian väsyneitä, työpäivät liian pitkiä, työ ei jakaudu tasaisesti, työmoraali vaihtelee
liikaa, vaatimukset ovat epärealistisia ja laadusta ei välitetä. Johtoryhmän työskentelyyn
toivottiin parannusta, jotta yksikköjen välinen yhteistyö paranisi. Lisäksi työyhteisöön kai-
vattiin informaation avoimuutta, selkeämpää budjetointia ja tasa-arvoisempaa palkkausta.
Yksi vastaajista oli tyytyväinen työyhteisön ilmapiiriin.
Seuraavaksi kysyinkin, mitä vastaajat pitävät tärkeimpinä asioina edistää hyvää työilmapii-
riä. Vastaajien mielestä hyvän työilmapiirin edistämisen tärkeimpiä asioita ovat mukavat,
epäviralliset yhteiset tapahtumat, runsas kasvokkaisviestintä sähköpostitulvan sijaan, suora
palaute, informaation avoimuus, luottamus, hyvä huumori ja oikeudenmukaisuus sekä hyvä
organisointi, selvät säännöt, hyvät arvot ja työmoraali.
4.6 Työhyvinvoinnin tutkimustulokset
Työhyvinvointiin liittyviä asioita selvitettiin monivalintakysymyksellä, jossa vastaajat sai-
vat valita listasta haluamansa määrän asioita, jotka vaikuttavat heidän mielestään työhy-
vinvointiin. Työhyvinvointiin eniten vaikuttavat kahdentoista vastaajan mielestä ajan puute
ja ajankäytön hallinta sekä yhdentoista vastaajan mielestä kiire. Seitsemän vastaajan mie-
lestä esimiestyöskentely vaikuttaa työhyvinvointiin. Kuusi vastaajista oli sitä mieltä, että
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kateus vaikuttaa työhön. Viisi vastaajaa kokee aggressiot ja aggressiiviset asiakkaat sekä
juoruamisen vaikuttavan työpaikan työhyvinvointiin. Neljän vastaajan mielestä työpaikan
hyvinvointiin vaikuttavat myös ulkopuolisuuden tunne, uupumisen pelko, moitteet ja irti-
sanomisen pelko. Kolme vastaajaa kokee itsetunnon puutteen ja kaksi masennuksen tun-
teen vaikuttavan työhyvinvointiin. Työhyvinvointiin vaikuttaviksi arvioituja asioita kuvas-
taa kuvio 9 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät.
Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät
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KUVIO 9. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät
Kyselyyn vastanneilta kysyttiin seuraavaksi, mihin he haluaisivat kiinnitettävän työpaikalla
huomiota työhyvinvoinnin edistämiseksi. Vastaajia oli kolmetoista, ja heistä kahdeksan
halusi kiinnitettävän huomiota kiireeseen sekä ajan puutteeseen ja ajankäytön hallintaa.
Viisi vastanneista koki, että huomiota kaipaa esimiestyöskentely ja avoin keskustelun. Pa-
lautteen ja kiitoksen sanomista halusi edistää neljä. Juoruamiseen kolme vastaajaa halusi
kiinnittää huomiota, jotta työhyvivointia voidaan edistää. Uupumisen pelkoon, moitteisiin
ja irtisanomisen pelkoon kaksi vastaajaa halusi kiinnitettävän huomiota. Työpaikan hyvin-
voinnin edistämisen vuoksi vain yksi vastaaja halusi kiinnitettävän huomiota itsetunnon
puutteeseen, masennuksen tunteeseen, aggressioihin ja aggressiivisiin asiakkaisiin sekä
työterveydenhuoltoon. Kukaan vastaajista ei kokenut tarvetta kiinnittää huomiota kateu-
teen.
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4.7 Esimiestyöskentelyn ja ajankäytön hallinnan tutkimustulokset
Esimiestyöskentely on jaoteltu johtamistaitoon, avoimuuteen, rooliepäselvyyksien selven-
tämiseen, viestintään alaisten suuntaan, palautteen antoon ja muuhun. Johtamistaitoa halusi
vastaajista parantaa viisi ja avoimuutta neljä. Rooliepäselvyyksien selventämisessä kuusi
vastaajista halusi parannusta. Viestinnässä kolme ja palautteen annossa seitsemän näki
parantamisen varaa. Muita vaihtoehtoja ei esitetty.
Esimiestyöskentelyä halusi parantaa koulutuksen ja ohjeistuksen avulla kaksi vastaajaa.
Kolme vastaajaa halusi parantaa esimiestyöskentelyä viestinnän avulla. Kuusi vastaajaa
koki esimiestyöskentelyä parannettavan avoimuudella. Kaksi vastaajaa koki tiimityösken-
telyn sekä avun pyytämisen alaisilta ja esimieheltä parantavan esimiestyöskentelyä. Ajan-
käytön parantamisella oli neljän mielestä edistävä vaikutus esimiestyöskentelyssä. Esi-
miestyöskentelyn edistämistä kuvaa kuvio 10.
KUVIO 10. Esimiestyöskentelyn edistäminen
Kyselyn viimeinen aihepiiri käsitteli ajankäyttön hallintaa. Ajankäytön hallinnassa vastaa-
jilta kysyttiin, kuinka monta tuntia heille jää aikaa viettää perheen kanssa ja kuinka monta
tuntia kuluttavat aikaa harrastuksiin päivässä. Vastaajista viidellä jäi vapaa-aikaa 1 - 2 tun-
Esimiestyöskentelyn edistäminen
0
1
2
3
4
5
6
7 koulutus
ohjeistus
viestintä
avoimuus
tiimityöskentely
ajankäytön
parantamisella
avun pyytäminen
alaisilta ja esimieheltä
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tia, kuudella vastaajalla jäi 3 - 4 tuntia ja kahdella vastaajalla 5 - 6 tuntia. Seitsemää tuntia
tai enempää ei jäänyt kellään vastanneista vietettäväksi perheen tai harrastusten parissa.
TAULUKKO 2. Vapaa-aika
Vapaa-aika Vastaajan sukupuoli Yhteensä
mies nainen
1-2 tuntia 1 4 5
3-4 tuntia 1 5 6
Vapaa-aika perheelle
ja harrastuksille
5-6 tuntia 0 2 2
Yhteensä 2 11 13
Kahden vastanneen perheet toivoivat paljon enemmän yhteistä aikaa. Kuuden vastaajan
perheet toivoivat enemmän, yhteistä aikaa ja viiden vastaajan perheet kokivat, että yhteistä
aikaa on riittävästi. Taulukossa 2 kuvataan, kuinka paljon vastaajilla jää vapaa-aikaa päi-
vässä. Taulukko 3 kuvastaa, kuinka paljon olisi tarvetta enemmälle vapaa-ajalle.
TAULUKKO 3. Perhe ja vapaa-aika
Vastaajan sukupuoli
Perhe-ja vapaa-aika mies nainen Yhteensä
paljon enem-
män 0 2 2
enemmän 1 5 6
Perhe ja
vapaa-
aika
ihan riittävästi 1 4 5
Yhteensä 2 11 13
5 YHTEENVETO
5.1 Yhteenveto tutkimustuloksista
Tutkimusongelmana opinnäytetyössäni on selvittää työhyvinvoinnin puutteita. Case-
organisaationa työssäni on EVTEK-ammattikorkeakouln liiketalouden koulutusohjelma.
Työssäni käy ilmi, että suurimpia puutteita olivat henkilöstöasiat, johtaminen, työajan pi-
tuus sekä ajan puute ja ajankäytön hallinta. Opinnäytetyöni tarkoituksena on antaa mahdol-
lisia ehdotuksia Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketoimintaosaamisen klusterille opet-
tajien ja muun henkilökunnan työolojen kehittämiseen. Vaikeinta opinnäytetyössäni on
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ollut tulosten analysointi tarpeeksi kattavasti, koska vastaajia oli liian vähän, yhteensä 13.
Ikäjakaumasta tulee huomata, että vastaajat ovat syntyneet vuosien 1941 1979 välillä. Täs-
tä voi vetää sen johtopäätöksen, että eri ikäpolvia on edustettuna tasaisesti. Vastaajissa on
niin miehiä kuin naisiakin, joten kumpikin sukupuoli on edustettuna.
Vastaajien mielestä eniten parantamista tarvitsivat työpsykologian osa-alueista henkilöstö-
asiat ja johtaminen. Tämä on suhteellisen luotettava tulos, koska vastaajista kahdeksan
koki henkilöstö asioissa parantamisen varaa.
Psyykkinen kuormittuneisuus on sama asia kuin henkinen kuormittuneisuus. Suurimpia
psyykkisiä kuormittavuustekijöitä olivat vastaajien mielestä organisatoriset tekijät, joita
kyselyssä olivat muun muassa strategiat ja ohjeet. Organisatoriset tekijät koki kymmenen
kolmestatoista vastaajasta suurimmaksi psyykkiseksi kuormituksen aiheuttajaksi. Tämä
kertoo siitä, kuinka paljon psyykkistä kuormitusta ilmeni EVTEK-ammattikorkeakoulun
liiketalouden koulutusalan kyselyyn vastanneilla opettajilla ja muulla henkilökunnalla.
Henkinen kuormitus tarkoittaa työn ihmiselle asettamia vaatimuksia, josta voi aiheutua ali-
tai ylikuormitusta määrällisesti tai laadullisesti. (Henkinen kuormitus.)
Henkiseen kuormitukseen vaikuttavat kaikki työhön sisältyvät vaatimukset ja erilliset
kuormitustekijät yhdessä. Esimerkiksi työtapojen valinnalla ihminen itse voi vaikuttaa
kuormittumiseensa. (Työsuojelupiirit.) Johtopäätöksenä voi tehdä sen, että liiallinen henki-
nen kuormittuminen on haitallista ja lisää stressiä. Stressin lisääntyminen taas voi johtaa
työuupumukseen. Alikuormittuneisuuskin voi olla stressin aiheuttajana.
Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistä ja turvallista työtä. Työhyvinvointia tarkastelta-
essa (luku 4.6) huomattiin, kuinka suuntaa antavia vastaajien vastaukset ovat. Kaksitoista
kolmestatoista vastaajasta koki ajankäytön hallinnassa puutteita. Yksitoista vastaajista koki
kiireen tuntua. Tämän asian voisi ratkaista lisäämällä resursseja tai jakamalla töitä niin,
etteivät jotkut työntekijät joudu tekemään töitä enemmän kuin toiset. Saman osaston työn-
tekijöiden sijoittaminen samalle käytävälle voisi edistää kanssa käymistä työntekijöiden
kanssa ja lisätä hyvää työilmapiiriä. Johtopäätöksenä voi tehdä, että terveellisen ja turvalli-
sen työn edistäjänä olisi kiireen aiheuttaman stressin ja ajankäytön hallinnan paraneminen.
Vapaa-ajan lisääntyessä työntekijällä on enemmän vapaa-aikaa ja voi näin ollen ”ladata
akkujaan”. Tätä tukee myös Toimihenkilöjärjestö STTK:n lausuma, että työtä voidaan ta-
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sapainottaa terveillä elintaloilla, yksilön kannalta mielekkäillä vapaa-ajanharrastuksilla
sekä läheisillä ihmissuhteilla (Työhyvinvointi.)
Sisäisessä viestinnässä todettiin, että viestinnän tarkoitus on pyrkiä mahdollisimman henki-
lökohtaiseen ja avoimeen yhteistyön niin työyhteisön sisällä kuin ulkopuolellakin. Avoi-
mella ja tehokkaalla viestinnällä saadaan paras lopputulos. Tätä tukee myös Alajärven kir-
joittama kirja (Alajärvi, ym. 1999, 53). EVTEK-ammattikorkeakoulun sisäinen tietoverk-
ko, kokoukset ja tiedottaminen kaipasi vastaajien mielestä parantamista. Vastaajien mieles-
tä EVTEK-ammattikorkeakoululla oli tehokas intranet mutta opettajat saavat niin paljon
sähköpostia, että jotkin asiat voivat mennä niin sanotusti ohi. Tiedotus onnistuukin parhai-
ten kokousten yhteydessä, joita toivottiin enemmän. EVTEK-ammattikorkeakoululla oli
tehokas ja toimiva intranet mutta tilaa olisi saanut olla työntekijöiden sähköpostissa
enemmän.
Koulutus- ja kehittämistoiminnassa opettajat halusivat ohjausta strategian muodostamises-
sa ja uuden tekniikan käytössä. Samalla tavalla kuin opiskelijat, niin opettajatkin tarvitse-
vat ohjausta uusien käyttöohjelmien kanssa. Tällöin opettajilla tulisi olla ajanmukaiset toi-
mivat laitteen ja opastus niin käyttöä varten. Opettajilla olisi mahdollisuus myös opastaa
oppilaitaan ja käyttää mahdollisia uusia opetusmuotoja.
Työhyvinvointia koskeva tutkimus tulisi suorittaa aika ajoin, jotta voitaisiin seurata tapah-
tuuko muutosta Metropolia ammattikorkeakoulun opettajien ja muun henkilökunnan työ-
oloissa ja siinä kehitetäänkö työhyvinvointia. Tutkimusta voisi laajentaa kattamaan koko
Suomen.
Opettajien paineiden ja odotusten selvittämiseen tarvittaisiin yhteistyötä ammattikorkea-
koulujen ja yliopistojen kesken. Opettajiin kohdistuu myös ulkonäköpaineita ainakin yläas-
teella. ”Kaksi kolmasosaa olisi oppilaiden kommenttien takia jopa valmiita käymään pu-
keutumiskonsultilla.” Eevamaija Roininen viittaa Opettaja-lehden tekemään kyselyyn
Jylkkärissä. (Opettajiin kohdistuvat paineet.) Tällaisen maan laajuisen kyselyn avulla voi-
taisiin ehkäistä ennalta mahdollisia sairauspoissaoloja, joita aiheutuu mahdollisien loppuun
palamisien yhteydessä.
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5.2 Arviointia
Opinnäytetyön tekeminen ja sen kirjoittaminen oli hyvin vaativa ja hidas prosessi. Työn
olen kirjoittanut moneen kertaan ja vaihtanut aihettakin vielä kesken tekemisen. Tutkimuk-
sen keskeisimmät käsitteet olivat hyvin laajoja. Tutkimus olisi ollut paljon helpompi to-
teuttaa parin kanssa, koska yksin tekevälle aihe on liian laaja.
Aihetta olisi pitänyt rajata vielä enemmän. Rajauksen olisi pitänyt tapahtua ennen kysely-
lomakkeen tekoa. Yksittäisestä osa-alueesta olisi saanut jo tarpeeksi laajan ja kattavan ky-
selytutkimuksen aikaiseksi. Opinnäytetyössäni keskityin aluksi tekemään sisäisestä mark-
kinoinnista tutkimusta, vaikka olisi tullut parempi, että olisin alun alkaenkin valinnut yh-
den sisäisen markkinoinnin osa-alueen, josta työ tehdä. Nyt keskityin työssäni työhyvin-
vointiin.
Työn reliabiliteettia ja validiteettia oli hyvin vaikea mitata, koska ne eivät olisi pitäneet
paikkaansa vähäisen vastaajamäärän vuoksi. Vähäisen vastaajamäärän vuoksi tuloksia ei
voida yleistää Metropolia Ammattikorkeakoulun tai muiden ammattikorkeakoulujen opet-
tajiin ja muuhun henkilökuntaan. Lisäksi olisin halunnut testata hypoteesien paikkaansa
pitävyyttä t-testin avulla mutta se oli mahdotonta vähäisten vastaaja määrien vuoksi. Se on
myös yksi syy siihen, miksi kehotan tekemään tutkimuksen aiheesta laajemmalle opetus-
alan henkilökunnalle.
5.3 Yhteenveto opinnäytetyön tekemisestä
Kirjallisuuslähteitä löytyi työhyvinvoinnista paljon. Kirjallisuuslähteitä on nyt työssäni
kohtalaisesti, vaikka niitä olikin vaikea valikoida laajasta tarjonnasta tarpeeksi kattavasti.
Työhyvinvoinnista kirjallisuutta löytyi hyvin mutta vaikeaa oli valita tarpeeksi tuoreita ja
luotettavia lähteitä. Internet-lähteitä on helppo käyttää, koska käyttämäni lähteet ovat pää-
asiassa Työterveyslaitoksen sivut. Lisäksi olen käyttänyt myös STTK:n ja Nettivalmenta-
jan sivuja. Sieltä löytyi kattavasti työhyvinvointiin liittyvää tietoa. Minun olisi kannattanut
myös käyttää ulkomaalaisia kirjallisuuslähteitä hyväkseni, kun etsin lähteitä työhöni. Käyt-
tämistäni lähteistä yksi on oppikirja.
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Kyselylomake on suunniteltu sisäiseen markkinointiin mutta käsittelee työhyvinvointia
todella perusteellisesti melkein enemmän kuin alkuperäistä aihetta eli sisäistä markkinoin-
tia. Tutkimuslomake olisi voinut olla rakenteeltaan paljon selkeämpi. Ajankäytön hallin-
taan olisi voinut tehdä lisää kysymyksiä, kuten kaikkiin muihinkin osa-alueisiin.
Ainoa kattava niin sanottu alaotsikko oli työpsykologia. Kyselylomaketta laatiessani mietin
mahdollista laajempaa tutkimusta mutta ajattelin sen olevan vastaajalle liian pitkä ja sen
vuoksi en saanut vastauksia. Toisena ajatuksena mielessäni kävi, että työpsykologian osa-
alue sivusi muitakin osa-alueita. Näistä kahdesta syystä supistin kyselylomakkeen pituutta.
Hyvää lomakkeessa oli se, että osiot oli jaoteltu, jolloin tulosten analysointi ei ollut hanka-
laa eivätkä asiat menneet kyselylomaketta laatiessa sekaisin, vaan eri osa-alueet oli helppo
eritellä.
Alkuperäiseen aiheeseeni eli sisäiseen markkinointiin ei löytynyt montaa teosta, mutta
pilkkomalla aihetta huomasin, että jokaista sisäisen markkinoinnin osa-aluetta käsitellään
yksinäisinä laajoina kokonaisuuksina. Tietoa aiheesta oli todella paljon. Muihin aiheesta
tehtyihin opinnäytetöihinkin olisi kannattanut tutustua, ennen kuin aloitin tämän työn te-
kemisen. Kirjallisuutta oli vaikea valikoida laajasta tarjonnasta, mikä vaikeutti työn etene-
mistä ratkaisevasti. Työhyvinvointi nousi keskeiseksi tutkiessani sisäistä markkinointia.
Työhyvinvointi vaikuttaa työssä jaksamisen kautta sisäiseen markkinointiin ja ulkoiseen
markkinointiin.
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Sisäisen markkinoinnin kysely
Sisäisen markkinoinnin osa-alueista keskityn tässä opinnäytetyössä seuraaviin neljään osa-alueeseen, jotka
ovat työhyvinvointi, sisäinen viestintä, esimiestyöskentely ja työpsykologia. Otan esille kyselyssä perustietojen
lisäksi myös työilmapiirin ja ajankäytön hallinnan, jotka vaikuttavat olennaisesti työhyvinvointiin. Tämä kysely
lähetetään Evtek-ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa työskenteleville opettajille ja muul-
le liiketalouden henkilökunnalla.
Antamasi tiedot käsitellään ehdottomasti luottamuksellisina. Nimesi ja vastauksesi eivät tule sellaisenaan
kenenkään ulkopuolisen tietoon. Vastauksista laaditaan taulukot, joista kenenkään yksittäisen vastaajan an-
tamat tiedot eivät käy ilmi, eikä kenenkään henkilöllisyyttä voida tunnistaa. KYSELYYN VOI VASTATA SUN-
NUNTAIHIN 4. HELMIKUUTA SAAKKA.
Perustiedot
1. Vastaajan sukupuoli
mies nainen
2. Syntymävuosi 19
Sisäinen markkinointi
3. Missä näet eniten parantamisen varaa työyhteisössäsi sisäisen markkinoinnin kohdalla?
OHJE: Numeroi vaihtoehdot asteikolla 1-8 sillä tavalla, että ykkönen kaipaa eniten ja kahdeksan vähiten
parantamisen varaa työyhteisössäsi.
1 2 3 4 5 6 7 8
työpsykologia
työhyvinvointi
työilmapiiri
työn kuormittavuus
sisäinen viestintä
esimiestyöskentely
koulutus
kannustaminen
Työpsykologia
4. Missä työpsykologian osa-alueissa koet parantamisen varaa työyhteisössäsi?
työterveys
ergonomia
johtaminen
työntutkiminen ja kehittäminen
henkilöstöasiat
5. Mitkä seuraavista asioista koet psyykkisesti kuormittavan työtäsi?
työn sisältö ja vaatimukset
työn organisointi
työpaikan ihmissuhteet
organisatoriset tekijät
työn fyysiset kuormitustekijät
työympäristötekijät
6. Koetko seuraavissa johtamisen osa-alueissa tarvetta parantamiseen?
Näkyvä osa:
tavoitteet
tekniikka
rakenne
taidot ja kyvyt
taloudellisuus
voimavarat
Piilevä osa:
asenteet
tunteet
normisto
arvot
vuorovaikutus
7. Kuinka parantaisit työterveyden huoltoasi?
8. Mitä haluaisit parantaa henkilöstöjohtamisessa ja henkilöstöasioissa?
henkilöstösuunnittelu
palkkahallinto
sisäinen tiedotustoiminta
henkilöstön perehdyttäminen
koulutustoiminta
henkilöstöohjaus ja valvonta
9. Minkä koet suurimmaksi haasteeksi henkilöstöasi-
oissa tulevaisuudessa?
10. Oletteko saaneet tarpeeksi työhön perehdytystä
aloittaessanne työt Evtek-ammattikorkeakoulussa?
-
Jos vastasit liian vähän tai kohtalaisesti vastaa seuraavaan kysymykseen.
11. Missä kaipaisit lisää perehdyttämistä työssäsi?
12. Missä toivoisit kehitystä koulutus- ja kehittämistoiminnassa?
oppimisnäkökulma strategian muodostamisessa
uuden tekniikan käyttö
organisaation keskinäinen oppiminen
toimintaympäristön seuranta
osallistuvan toimintapolitiikan muodostamisessa
sisäinen vuorovaikutus
henkilökohtaiset kehittymismahdollisuudet
13. Kuinka haluaisit työergonomiaa parannettavan
työssäsi?
Sisäinen viestintä
14. Missä toivoisit sisäisessä viestinnässä parannettavan?
tiedottaminen
ilmoitustaulu
kokoukset
henkilöstön lehdet
suullinen viestintä
sisäinen tietoverkko
15. Oletko koskaan kohdannut työpaikallasi ilmiöön, että viestin kulku tulee väärästä suunnasta? Esimerkiksi
alainen kertoo esimiehelle asian, joka olisi pitänyt tapahtua toisin päin.
kyllä ei
Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyllä niin vastaa seuraavaan avoimeen kysymykseen
16. Miten toivoisit asiaan tartuttavan vastaisuudessa
työpaikallasi?
Työilmapiiri
17. Mitä asioita haluaisit parantaa työpaikkasi työil-
mapiirissä?
18. Mitä pidät tärkeimpinä asioina edistää hyvää
työilmapiiriä?
Työhyvinvointi
19. Mitkä seuraavista vaihtoehdoista vaikuttavat mielestäsi työhyvinvointiin?
kiire
kateus
aggressiot ja aggressiiviset asiakkaat
itsetunnon puute
ulkopuolisuuden tunne
uupumisen pelko
masennuksen tunne
juoruaminen
moitteet
esimiestyöskentely
irtisanomisen pelko
ajan puute ja ajankäytön hallinta
20. Mihin haluaisit työpaikallasi kiinnitettävän huomiota työhyvinvoinnin edistämiseksi?
kiire
kateus
itsetunnon puute
ulkopuolisuuden tunne
uupumisen pelko
masennuksen tunne
palaute ja kiitoksen sanominen
aggressiot ja aggressiiviset asiakkaat
työterveydenhuolto
juoruaminen
moitteet
esimiestyöskentely
irtisanomisen pelko
ajan puute ja ajankäytön hallinta
avoin keskustelu
Esimiestyöskentely
21. Mitä haluaisit parantaa esimiestyöskentelyssä?
johtamistaitoa
avoimuutta
rooliepäselvyyksien selventäminen
viestintää alaisten suuntaan
palautteen antoa
muu
22. Miten haluaisit parantaa esimiestyöskentelyä?
koulutus
ohjeistus
viestintä
avoimuus
tiimityöskentely
ajankäytön parantamisella
avun pyytäminen alaisilta ja esimieheltä
Ajankäytön hallinta
23. Kuinka monta tuntia vietät aikaa perheesi kanssa
ja kulutat aikaa harrastuksiin päivässä? -
24. Toivooko perheesi, että sinulla olisi enemmän
aikaa heille?
-
